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O PERFIL PROFISSIONAL SOLICITADO E OS 
SALÁRIOS E BENEFÍCIOS OFERECIDOS PELAS 
EMPRESAS MARINGAENSES NA CONTRATAÇÃO 
DE CARGOS ADMINISTRATIVOS MÉDIOS
RESUMO
Este artigo objetivou discutir qual perfil profissional tem sido solicitado e 
os salários e benefícios oferecidos pelas empresas maringaenses na con-
tratação de cargos administrativos médios. Para tanto, foi realizada uma 
breve retrospectiva histórica e avaliados os reflexos da globalização no 
mundo do trabalho. Foi realizada também coleta de dados (pesquisa des-
critiva) em duas agências de empregos de Maringá,  uma pública e outra 
privada. A referida pesquisa pôde identificar que a empregabilidade está 
associada a alguns aspectos com relação ao novo perfil do trabalhador 
na atualidade. Concluiu-se que têm sido solicitados, tanto aspectos técni-
cos como: escolaridade, experiência no atendimento ao cliente e informá-
tica, quanto aspectos comportamentais como: facilidade de negociação, 
agilidade, liderança e boa fluência verbal, dentre outras. Apesar das exi-
gências para o trabalhador ocupar uma vaga haver aumentado, também 
foi possível concluir que o nível salarial médio ainda é baixo, como tam-
bém é reduzido o número de benefícios oferecidos.
Palavras-Chave: Perfil do trabalhador. Empregabilidade. Competências.
THE REQUESTED PROFILE AND THE WAGES AND 
BENEFITS OFFERED FOR MARINGÁ COMPANIES IN THE 
ACT OF CONTRACT OF AVERAGE  ADMINISTRATIVE 
POSITIONS
ABSTRACT
This article objectified to argues which professional profile has been 
requested and the wages and benefits offered for the Maringá companies 
in the act of contract of average administrative positions. For in, such a 
way brief historical retrospect was carried through and evaluated the 
consequences of globalization on the employment world. It was carried 
through collects (descriptive research) in two employment agencies of 
Maringá, a public and another private. The related research could identify 
that the employability is associated to some aspects regard to the new 
profile of the worked ones in the present time. It was concluded that 
have been requested, as many aspects as: scholarship, experience in 
the attendance to the costumer and informatics knowledge, how much 
mannering aspects as: easiness of negotiation, agility, leadership and 
good verbal fluency, amongst others. Although the requirements worked 
it to occupy a vacant to have increased, also were possible to conclude 
that the average wage level still is low, as well as the number of offered 
benefits is reduced.
Keywords: Worker’s profile. Employability. Competences.
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INTRODUÇÃO
O objetivo deste trabalho é identificar qual 
perfil profissional tem sido solicitado e qual os 
salários e benefícios têm sido oferecidos atu-
almente pelas empresas maringaenses. Mais 
especificamente, quais requisitos são busca-
dos nas contratações de mão-de-obra para 
cargos administrativos médios e, em contra-
partida, o que vem sendo oferecido ao traba-
lhador pelas empresas. A preocupação com 
o assunto se originou através do interesse 
em identificar quais profissionais são absorvi-
dos pelas empresas desta cidade e quais avo-
lumam as filas do desemprego.
Para a consecução deste objetivo será reali-
zada uma pesquisa em duas agências de em-
pregos – uma pública, outra privada -, na ci-
dade de Maringá.
O atual momento é analisado por Chiavenatto 
como sendo:
O mundo moderno se caracteriza 
por tendências que envolvem: glo-
balização, tecnologia, informação, 
conhecimento, serviços, ênfase 
no cliente, qualidade, produtivida-
de, competitividade. Todas essas 
tendências influenciam poderosa-
mente as organizações e o seu 
estilo de administrar com as pes-
soas. O mundo dos negócios ficou 
completamente diferente, exigen-
te, dinâmico, mutável e incerto. 
E as pessoas sentem o impacto 
dessas influências e necessitam 
de um apoio e suporte por par-
te dos seus líderes e gerentes. 
E eles requerem, por seu lado, 
o apoio e suporte da ARH [Admi-
nistração de Recursos Humanos] 
(CHIAVENATTO, 2005, p. 42).
Pelas necessidades oriundas desta nova con-
juntura, segundo o mesmo autor, as empre-
sas ampliaram a oferta de cursos, sendo que 
foi necessário investimento em qualificação e 
desenvolvimento de pessoal.
Esta nova realidade teve início com a abertura 
da economia brasileira, iniciada na década de 
1990, durante o governo de Fernando Collor 
de Melo, quando as empresas instaladas no 
Brasil sentiram o impacto da competitivida-
de internacional. Muitas que não consegui-
ram se adequar à nova realidade, fecharam 
ou foram adquiridas por empresas transna-
cionais. Este cenário levou setores da econo-
mia mais competitivos a repensar a maneira 
de gerir a sua produção e, como conseqüên-
cia, os seus recursos humanos. Desta for-
ma, termos como qualidade e atendimento 
ao cliente passaram a fazer parte do dia-a-dia 
das organizações.
Algumas empresas, na tentativa de se man-
terem em atividade, reduziram o seu quadro 
de pessoal e estabeleceram mais responsa-
bilidades aos trabalhadores que permanece-
ram nos seus postos de trabalho. Como con-
seqüência desta estratégia, além de novas 
exigências para a manutenção/inserção no 
mercado de trabalho. Houve também o au-
mento da mão-de-obra disponível, ou seja, a 
oferta de empregos era menor do que a pro-
cura.
Neste aspecto também houve uma valoriza-
ção do setor de recursos humanos, com a 
necessidade emergente de se melhorar os 
relacionamentos interpessoais. O perfil do 
trabalhador mudou - ocorreu uma supervalo-
rização do perfil comportamental. A preocu-
pação se voltou para como o trabalhador se 
comportava no ambiente de trabalho. Deste 
modo, pretende-se verificar o que Silva pos-
tula:
Com a modernização das firmas 
pela intensiva incorporação de 
ciência e novas tecnologias, tem-
se dado muita ênfase à educação 
para resolução dos problemas de 
adaptação do trabalhador diante 
de novos processos de trabalho 
e ainda, para conseguir um em-
prego. A condição de empregabi-
lidade está fortemente associada 
à qualificação, às competências e 
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habilidades do trabalhador (SILVA, 
2004, p. 2).
Inicialmente será traçada uma retrospectiva 
histórica para se chegar ao tema proposto – 
contratação, perfil profissional, salários e be-
nefícios oferecidos na atualidade. Para tanto 
será utilizada uma pesquisa bibliográfica.
Além do levantamento bibliográfico, posterior-
mente será realizada uma pesquisa descriti-
va utilizando um formulário como instrumento 
de coleta de dados.
paNORaMa hIsTóRICO
Sposati (1999) afirma que o fenômeno de-
nominado de globalização não é algo tão re-
cente:
O processo de globalização na so-
ciedade capitalista, ao contrário 
do que possa parecer, não é um 
processo novo. Ele já acontece há 
muito tempo e teve muita impor-
tância no final do século XIX, com 
outro nome: imperialismo. A tenta-
tiva de um processo que viesse a 
unificar o mundo encontra, muito 
antes, antecedentes na história 
da humanidade. As Cruzadas, na 
Idade Média, deram início ao de-
sejo de um só mundo.O capital 
está percorrendo hoje o caminho 
que a fé realizou há 500 anos 
(SPOSATI, 1999, p. 49).
Santos também aponta que a globalização 
não é algo novo:
São inúmeras as controvérsias 
sobre a globalização. Para alguns 
autores não se trata de um fenô-
meno novo, uma vez que tal pro-
cesso já se teria iniciado no século 
XVI, com as conquistas coloniais e 
continuado através dos últimos sé-
culos, com a expansão do capitalis-
mo e seu imperialismo econômico 
e cultural (SANTOS, 1995, apud 
BÓGUS, 1999, p.165).
Ao se lançar um “olhar” sobre a história, é 
possível apontar períodos em que o processo 
de globalização já ocorreu.
As grandes descobertas ocorridas entre os 
séculos XIV e XV, quando os portugueses 
empreenderam as grandes navegações, pro-
porcionaram a conexão da Europa com a Ín-
dia e a China. Neste período houve o enrique-
cimento de comerciantes, ocasionando a de-
nominada “acumulação primitiva de capital”. 
Na Europa iniciava-se um longo período de 
transformações, marcado pelo ressurgimen-
to do comércio, que culminou na sociedade 
capitalista.
No século XIX ocorreu a colonização européia 
da África e da Ásia. Na Inglaterra ocorreu a 
chamada Segunda Revolução Industrial. Esta, 
na medida em que propiciou a produção em 
escala, barateou os bens de consumo. Po-
rém, similarmente ao ocorrido hoje, a intro-
dução de novas tecnologias no processo de 
produção acabou gerando um alto índice de 
desemprego, que obrigou parte da população 
do velho continente a emigrar para as Amé-
ricas.
Outro momento histórico importante pode 
ser apontado com o colapso do socialismo, 
entre 1989 e 1991. O marco do fim da divi-
são entre capitalistas e socialistas foi a que-
da do Muro de Berlim e o fim da União Sovi-
ética. Após este acontecimento a hegemonia 
capitalista no mundo se consolidou. Não ha-
via mais outra grande potência com condi-
ções de fazer frente ao modo de viver base-
ado na produção e no consumo. O fenômeno 
da globalização, no início da década de 1990, 
se intensificou atingindo praticamente todas 
as partes do planeta
Para outros autores, pensar o mundo como 
sociedade global constitui-se um desafio epis-
temológico novo para as Ciências Sociais. Nes-
te sentido “[...] a globalização em curso no fi-
nal do século XX pode ser algo muito novo, a 
despeito da impressão de que parece apenas 
continuidade”. (BÓGUS, 1999, p. 165)
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Após esta breve discussão pode-se concluir 
que a globalização é um processo que atinge 
populações, e consequëntemente instituições 
no mundo todo. Suas conseqüências ainda 
não foram analisadas em sua totalidade, e 
tem provocado alterações no modo de vida 
de populações inteiras.
REFLEXOs NO MUNDO DO TRaBaLhO
Anita Kon analisa os conhecimentos deman-
dados pelo processo produtivo taylorista/for-
dista vigente antes da globalização:
Neste contexto, a divisão nacional 
e internacional do trabalho era ba-
seada na incorporação de traba-
lhadores qualificados para tarefas 
específicas deste processo, que 
implicavam em conhecimentos re-
petitivos e que em sua maior parte 
não demandavam alto grau de qua-
lificação. Internamente às nações, 
o surgimento de pólos econômicos 
industrializados resultou na con-
centração de trabalhadores habi-
litados para estas tarefas nestes 
espaços, mas também trabalha-
dores menos qualificados que en-
contravam oportunidades de tra-
balho em ocupações autônomas 
cujos requisitos de habilitação e de 
recursos de capital são menores 
(KON, 1999, p. 65).
A mesma autora ainda observa que o de-
senvolvimento de novas tecnologias tem sido 
uma resposta à necessidade do aumento da 
produtividade e da eficiência no uso dos re-
cursos, possibilitado pela inovação tecnoló-
gica (KON, 1999). Desta forma, é possível 
afirmar que o paradigma de produção sofreu 
mudanças. Uma nova forma de organização 
adveio com a globalização. É o que confirma 
Zajdsnajder:
As centenas de publicações hoje 
disponíveis apontam para um tipo 
de organização que busca ser 
minimamente burocrático, que 
procura dispor de um número 
mínimo de camadas hierárquicas 
(ZAJDSNAJDER, 1995, p. 48).
Com a nova forma de organização, o mundo 
do trabalho também foi afetado:
De outra parte, vai se dissipando a 
idéia de ser um local de emprego 
fixo e de carreira, e sim um espaço 
ao qual trabalhadores superespe-
cializados e temporários se vincu-
lam para logo desvincular-se. Já a 
condição das pessoas nesta nova 
forma de empresa de negócios é 
absolutamente ambivalente. De 
uma parte, são intensamente valo-
rizadas em termos de sua capaci-
dade de empreendimento e criativi-
dade. De outra parte, não há mais 
o antigo comprometimento da em-
presa com a pessoa, que fornecia 
a esta uma garantia de estabilida-
de, ascensão funcional e proteção 
(ZAJDSNAJDER, 1995, p. 48).
O trabalhador antes demandado (que fazia ta-
refas repetitivas sob a supervisão de um che-
fe) cedeu lugar a outro tipo: um trabalhador 
mais especializado, com conhecimentos que 
o permitam manusear máquinas muitas ve-
zes controladas por computador. O “aperta-
dor de parafusos” cedeu lugar a um funcio-
nário “multifunção”. Paradoxalmente, um tra-
balhador que não tem garantias de que seu 
emprego existirá dentro de um horizonte mé-
dio de tempo em função da rápida e crescen-
te inovação tecnológica. O homem que, antes 
não necessitava possuir alta qualificação pro-
fissional – as exigências eram mínimas neste 
aspecto -, que buscava um trabalho com em-
prego e remuneração fixa, cede lugar a ou-
tro homem: o trabalhador atual. O trabalha-
dor que, antes, mesmo não qualificado, tinha 
possibilidade de conseguir um emprego, pois 
havia mais oportunidades, agora precisa pro-
curar se qualificar sob pena de ficar à mar-
gem do mundo do trabalho. 
Na visão de Chiavenatto (2002), a sociedade 
está vivendo um momento de mudanças rá-
pidas, inesperadas, ocasionadas pela tecno-
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logia da informação. Fruto das mesmas e de 
uma economia global, surgem novos cargos 
e funções. Dessa forma, os processos de 
qualificação para a ocupação de cargos dei-
xam de ser vistos como resultado da aquisi-
ção de formas de execução, adquiridas atra-
vés do aprendizado sistematizado e da prá-
tica. Passam para a visão da articulação de 
vários elementos, objetivos e subjetivos. Atu-
almente exige-se do trabalhador alta qualifica-
ção, empreendedorismo, criatividade, com-
prometimento.
Em contrapartida, algumas empresas dei-
xam de se comprometer com o trabalhador 
no sentido de trabalho e salários fixos, bem 
como ascensão funcional e outros benefícios. 
As empresas estariam mudando o perfil do 
profissional desejado.
Para Rabaglio, a seleção de pessoal se daria, 
então, pelas competências:
Ter competências para a reali-
zação de uma tarefa significa ter 
conhecimentos, habilidades e ati-
tudes compatíveis com o desem-
penho dela e ser capaz de colocar 
esse potencial em prática sempre 
que for necessário. Então pode-
mos definir competência como um 
conjunto de conhecimentos, habili-
dades, atitudes e comportamentos 
que permitem ao indivíduo desem-
penhar com eficiência determina-
das tarefas, em qualquer situação 
(RABAGLIO, 2001, p. 9-10).
O desenvolvimento de competências, como 
padrão de articulação entre conhecimento e 
inteligência pessoal, ganha espaço nas orga-
nizações. Assim, as condições do mercado 
atual requerem profissionais cada vez mais 
preparados para exercer suas funções de 
forma diferenciadas. Ressaltem-se ainda os 
reflexos plurais da globalização: ela promove 
resultados tanto positivos, quanto negativos.
Segundo Sposati (1999), o lado positivo é a 
globalização dos valores éticos em relação 
aos direitos humanos, aos direitos das crian-
ças e contra a violência. Em contrapartida, o 
lado negativo é a desregulamentação da for-
ça de trabalho, o achatamento de salários, 
aumento do desemprego que, segundo a au-
tora, ao invés de traduzir a busca da igual-
dade, retrata “a globalização da diferença”. 
Ainda analisa aquela autora os reflexos deste 
processo em nosso país:
No Brasil, os efeitos deste proces-
so já podem ser sentidos. De um 
lado, uma massa cada vez maior 
de trabalhadores desempregados. 
De outro, os incluídos parecem 
fascinados pela sedução/facilidade 
em consumir mercadorias do mun-
do todo. A política de estabilização 
do governo federal, ancorada no 
câmbio supervalorizado, funciona 
como um estímulo a mais para o 
consumo de mercadorias importa-
das, cada vez mais baratas quan-
do comparadas com as nacionais 
(SPOSATI, 1999, p. 45).
Neste sentido o paradoxo da globalização é 
que, ao consumir produtos importados mais 
baratos e acessíveis, a classe trabalhadora 
acaba por fomentar a diminuição dos postos 
de trabalho em seu país.
O que resultará de um país de Terceiro Mun-
do como o Brasil, que na conjuntura atual 
obriga-se a ter empresas altamente competi-
tivas e com tecnologias de ponta, e que para 
serem competitivas precisam produzir em 
larga escala produtos de qualidade? Segun-
do Bógus: 
[...] para uma parcela da “socieda-
de global”, a inserção ocorre ape-
nas de forma marginal, quando não 
totalmente excludente. A exclusão 
social, particularmente para os pa-
íses de Terceiro Mundo, é a fase 
social concreta do processo de 
globalização, internacionalização, 
que tem como tema prioritário “o 
fim da sociedade do trabalho”, a 
reestruturação produtiva. Restaria 
então aos excluídos buscar novas 
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formas de inserção, numa socie-
dade onde as fronteiras do Estado 
- Nação estariam desaparecendo, 
para dar lugar aos blocos regio-
nais, onde os rígidos contornos 
territoriais precisam ser neces-
sariamente repensados (BÓGUS, 
1999, p. 166).
Dias e Dias (1999) têm uma abordagem mais 
otimista que Bógus, apontando que os países 
mais ricos empregam maior parcela de sua 
população, e os mais pobres menor parcela. 
E ainda, segundo aqueles autores:
Se sabemos que a produtividade 
é crescente nos países avança-
dos e que estes possuem taxa de 
emprego da população maior, po-
demos afirmar que a solução não 
está em reduzir o ritmo do cres-
cimento da produtividade desses 
países, mas sim em aumentar a 
dos demais. Então a solução para 
o desemprego reside no aumen-
to contínuo da produção por tra-
balhador e não na sua redução 
(DIAS; DIAS, 1999, p. 25).
Sendo assim, na visão de Dias e Dias (1999), 
pode-se afirmar que não resta aos países de 
Terceiro Mundo como o Brasil uma outra al-
ternativa senão encarar a realidade atual. É 
necessário investir cada vez mais no desen-
volvimento tecnológico – que permitiria o au-
mento da produtividade. Por sua vez, é ne-
cessário qualificar cada vez mais nossa popu-
lação de trabalhadores que atendam às de-
mandas deste novo cenário. Requer-se, pois, 
um aperfeiçoamento constante da força de 
trabalho e uma qualificação cada vez maior, 
apesar de todas as dificuldades encontradas 
pela classe trabalhadora. É necessário que 
os países inseridos em uma economia globali-
zada busquem o mercado mundializado, para 
que não dependam unicamente da demanda 
local.
Com relação às qualificações deste novo tipo 
de trabalhador, Cripe e Mansfield (2003) pon-
tuam que as empresas traçam modelos de 
competências para as funções e que o pro-
fissional deve apresentar habilidades específi-
cas para assumir essas funções. No entanto, 
Noronha, Magalhães e Vieira expõem que:
As condições modernas da vida 
empresarial, caracterizadas por 
uma cada vez maior mobilidade 
interfuncional e inter-áreas, e tam-
bém por uma crescente polivalên-
cia dos colaboradores, levam a que 
não seja possível criar instrumen-
tos de desenvolvimento de recur-
sos humanos com base na mera 
descrição de funções (NORONHA; 
MAGALHÃES; VIEIRA, 2006).
A gestão por competência, segundo estes 
autores, tem sido eleita nos últimos anos a 
chave principal da vantagem competitiva do 
mercado.
Este modelo de gestão, segundo Cascão 
(2006), teve início nos Estados Unidos da 
América no final dos anos 60 e início dos 
anos 70, quando alguns autores da psicolo-
gia daquele país contestavam o interesse dos 
traços de personalidade como preditores do 
desempenho dos trabalhadores.
Ainda para Cascão (2006), teria sido Mc-
Clelland o responsável pela introdução do 
movimento que trouxe a questão da gestão 
por competências para o campo da psicolo-
gia organizacional. Este novo enfoque propõe 
uma definição em termos das características 
e comportamentos das pessoas que fazem 
bem o trabalho, devido, sobretudo à necessi-
dade de gerir a incerteza e alguns imprevis-
tos dos contextos profissionais. Neste con-
texto pode-se observar um considerável cres-
cimento desta metodologia principalmente 
nos Estados Unidos.
Verifica-se também que os países anglo-sa-
xônicos são considerados como referência 
no movimento das competências, a partir de 
uma orientação fundamentalmente compor-
tamental. Nesta orientação, a abordagem 
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parte da pessoa que executa o trabalho con-
forme os resultados esperados e define o tra-
balho em função das características de tais 
pessoas. Então, as competências são carac-
terizadas de forma a enfatizarem ações es-
pecíficas e não tanto características vagas 
(CASCÃO, 2006).
Noronha, Magalhães e Vieira (2006) acredi-
tam que na gestão por competências as fun-
ções são substituídas por missões e objetivos, 
permitindo criar mecanismos de maior flexi-
bilidade na gestão das pessoas, bem como 
uma ligação mais direta entre a estratégia 
da empresa e o desempenho de cada cola-
borador. Afirmam ainda que a competência é 
um conjunto de atividades de base e um con-
junto de atividades de suporte. As atividades 
de base se referem aos fatores pessoais que 
são as aptidões, traços de personalidade, co-
nhecimentos e experiências. Ou seja, tudo o 
que capacita a pessoa para poder estruturar 
a sua ação na situação organizacional. Já os 
fatores de suporte consistem na estrutura, 
sistemas e os processos de gestão, enfim, 
todos os mecanismos organizacionais neces-
sários para se estruturar uma ação no con-
texto organizacional.
Segundo Moreira (2006), a gestão por com-
petência tem como objetivos a definição do 
foco de atuação e a possibilidade de reunir 
habilidades, potencial de desempenho e ca-
pacidade do desenvolvimento do profissional, 
dando prioridade ao profissional e seus recur-
sos disponíveis nos resultados do negócio.
Dessa forma, possibilita-se uma maior abran-
gência de atuação do trabalhador, atenden-
do às necessidades da nova gestão. Sendo 
assim, para que o profissional desenvolva as 
suas competências dentro da organização e 
cumpra com os objetivos citados, ele deverá 
ter desenvolvido as dimensões das competên-
cias a seguir, que, segundo Moreira, são:
1) Dimensões por características 
(pessoais): Refere-se às aptidões, 
perfil pessoal e faz parte do subs-
trato psicológico que se constitui 
na matéria prima do desempenho 
e, se não garantem a realização, 
pelos mesmos aumentam conside-
ravelmente a possibilidade de coe-
rência. São competências internas 
importantes no processo de sele-
ção.
2)Dimensões por atitude (compor-
tamento): Substrato prático são as 
realizações dos resultados, como 
por exemplo: tomar decisões, 
definir focos, acompanhamento 
sistemático, etc. Dependem da 
manifestação de competências 
de características como: ter auto-
confiança na tomada de decisões 
impositivas e difíceis.
3)Dimensões técnicas (conheci-
mento): Substrato técnico, deter-
mina a condição básica de exercí-
cio da atividade e pode tornar-se 
diferencial quando acrescida da 
visão global dos negócios (alvo de 
treinamento).
4)Dimensões de estratégia e cul-
tura (foco na ação): Substrato es-
tratégico, define o alvo e monitora 
a elaboração dos modelos de com-
petência para o resultado. É fonte 
de vantagem competitiva. Recebe 
forte influência da cultura organiza-
cional com a qual deve correspon-
der-se, definindo os níveis de agre-
gação de valor (MOREIRA, 2006).
Segundo Le Boterf (apud MOREIRA 2006), 
há três principais vertentes que se somam e 
se relacionam para formar a competência: o 
próprio indivíduo, sua biografia e seus proces-
sos de socialização; a formação profissional e 
a situação do cargo a ser assumido.
Assim, a nova visão do mercado está centra-
da no fator humano, no ajustar o indivíduo de 
acordo com a sua predisposição de desem-
penho, aproveitando o seu potencial em evi-
dência para possibilitar o aumento de desem-
penho da organização.
Dessa forma devem-se ter alguns cuidados 
no processo de seleção, preocupando-se em 
identificar competências que atendam às ne-
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cessidades essenciais do negócio, porém 
orientadas nas qualificações para conheci-
mentos e competências.
pROCEDIMENTO METODOLógICO
Gil (2002, p. 17) considera a pesquisa como 
“procedimento racional e sistemático que 
tem como objetivo proporcionar respostas 
aos problemas que são propostos”. 
Fernandes e Gomes (2006) postulam que 
a pesquisa é uma atividade básica das ciên-
cias na procura de resultados aos objetivos 
propostos, envolvendo tanto a parte prática 
quanto a teórica. Para aqueles autores o re-
sultado de uma pesquisa é algo que busca a 
aproximação sucessiva da realidade que nun-
ca se esgota, fazendo uma combinação parti-
cular entre teoria e dados. Logo, a pesquisa 
é sempre uma atividade que não se esgota, 
pois o conhecimento produzido pela mesma 
é sempre relativo a um determinado conheci-
mento produzido. Não fosse desta maneira, 
não haveria o desenvolvimento das ciências, 
pois uma determinada pesquisa teria chega-
do à “verdade” absoluta sobre determinado 
objeto.
Existem várias modalidades de pesquisa, con-
tudo, neste estudo utilizou-se da pesquisa 
descritiva.
Antonio Carlos Gil conceitua a pesquisa des-
critiva:
As pesquisas descritivas têm como 
objetivo primordial a descrição das 
características de determinada po-
pulação ou fenômeno ou, então, o 
estabelecimento de relações entre 
variáveis. São inúmeros os estudos 
que podem ser classificados sob 
esse título e uma de suas caracte-
rísticas mais significativas está na 
utilização de técnicas padronizadas 
de coleta de dados, tais como o 
questionário e a observação siste-
mática (GIL, 2002, p. 42).
Já para Maria Margarida de Andrade:
Uma das características da pesqui-
sa descritiva é a técnica padroniza-
da da coleta de dados, realizada 
principalmente através de questio-
nários e da observação sistemáti-
ca (ANDRADE, 2005, p. 124).
É possível notar uma recorrência nos concei-
tos sobre pesquisa descritiva apresentados: 
coleta de dados visando explicar uma deter-
minada população ou fenômeno. Este proce-
dimento foi utilizado no presente com a fina-
lidade de se mensurar os requisitos (tempo 
de experiência, escolaridade, conhecimentos 
específicos e competências, bem como salá-
rio e benefícios oferecidos) que as Agências 
de Emprego pesquisadas utilizam no recruta-
mento de pessoal para os cargos administra-
tivos de nível médio. Para tanto foi utilizado 
um formulário de coleta de dados constante 
no anexo A.
aNÁLIsE DOs DaDOs
Os dados utilizados na pesquisa foram extra-
ídos do painel de vagas disponível em duas 
agências de empregos - uma empresa priva-
da e uma pública - na cidade de Maringá. Na 
escolha das fontes a serem pesquisadas, op-
tou-se por empresas de economias diferen-
tes para que fosse possível ampliar os dados 
da pesquisa, sem fazer uma separação entre 
as vagas de ambas. O período da coleta de 
dados ocorreu de 10/2 a 19/03/2006 no 
qual foram avaliadas 38 vagas.
Para efeitos da pesquisa foi elaborado um 
formulário de coleta de dados (Anexo A). Fo-
ram analisados e classificados os requisitos 
solicitados nas vagas, partindo dos indicado-
res que apareceram com maior incidência 
nos anúncios. São eles: função, tarefas, nº 
de vagas, experiência (em meses), escolari-
dade, competências. Também foram analisa-
dos os salários e benefícios oferecidos. Ne-
cessário se faz esclarecer que na empresa 
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pública não foram avaliados dados referen-
tes ao item competências comportamentais, 
uma vez que o acesso às vagas divulgadas 
ocorreu apenas através do painel de vagas 
disponível no site do SETP – Secretaria de Es-
tado do Trabalho, Emprego e Promoção So-
cial -, e este dado não é divulgado ao público. 
Na empresa privada, foram obtidas maiores 
informações, uma vez que as pesquisadoras 
optaram pelo acesso aos dados das vagas 
através de contato pessoal com os responsá-
veis pelas mesmas. Embora as amostras co-
letadas na Agência de Empregos Pública não 
tenham as informações referentes às compe-
tências comportamentais, outros dados obti-
dos puderam ser analisados.
No que se refere ao item função, os cargos 
administrativos médios avaliados foram: ad-
ministrativo de empresas, assistente admi-
nistrativo, auxiliar de escritório, auxiliar de 
escritório em geral, assistente administrativo 
comercial, assistente administrativo financei-
ro, auxiliar administrativo e auxiliar adminis-
trativo de pessoal. A recorrência destas fun-
ções se encontram na tabela abaixo:
Tabela 1 – Percentual de vagas por função
Função N. de Vagas percentual %
Administrativo de Empresas 1 2,63
Assistente Administrativo 20 52,63
Ass. Adminitrativo Comercial 8 21,06
Ass. Admin. Financeiro 4 10,53
Auxiliar Administrativo 2 5,26
Aux. Admin. de Pessoal 1 2,63
Auxiliar de Escritório 1 2,63
Aux. de Escritório em Geral 1 2,63
TOTaL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
Com relação às competências técnicas soli-
citadas para as tarefas foi constatado o que 
segue abaixo:
Tabela 2 – Número de inserções das competências téc-
nicas










Rotinas Administrativas 19 50,00
Financeiro/Faturamento/
Cobrança/Notas Fiscais 11 28,95
Recrutamento/Demissão/
Rotina RH 2 5,26
Habilitação (carteira de mo-
torista) 2 5,26
Estoque 1 2,63
Rotinas Comerciais 1 2,63
Coletividade 1 2,63
Atualização na Função 1 2,63
Ramo de Transporte 2 5,26
Fonte: Elaborada pelas autoras.
Foi possível observar que as funções reque-
rem mais constantemente conhecimentos 
em informática, atendimento ao telefone/
cliente e rotinas administrativas e financei-
ras. Quanto às rotinas administrativas, já era 
esperado um percentual relativamente alto, 
devido às funções pesquisadas. Verificou-se 
ainda que foram divulgadas tarefas que envol-
vem atuação com informática em 18 vagas, 
o equivalente a 47,37 % do total, ou seja, o 
maior percentual registrado. Os requisitos re-
ferentes às demais tarefas, de um modo ge-
ral, envolvem: rotinas administrativas em ge-
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ral, contabilidade, atendimento ao telefone/
recepção/cliente, cadastro, faturamento, fi-
nanceiro (contas a pagar e receber), recruta-
mento/demissão, cotação e estoque.
No que se refere ao item experiência (em me-
ses), verificou-se:
Tabela 3 – Tempo de experiência Solicitado
Experiência (meses) N.Vagas %
0 mês 8 21,5
1 mês 2 5,26
4 meses 1 2,63
6 meses 10 26,32
12 meses 11 28,95
24 meses 3 7,89
60 meses 1 2,63
Não Informado 2 5,26
TOTAL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
Um dado interessante a ser analisado é que 
21,05% das vagas não exigiram experiência 
anterior. Este item significativo pode ser um 
indício de que o mercado de trabalho está 
mais aberto ao primeiro emprego, ou que 
as empresas estão requerendo profissionais 
sem experiência para poderem, assim, ofer-
tar salários menores. Mesmo assim, é re-
levante ser analisado que 65,79% das va-
gas exigem experiência profissional anterior 
a partir de 6 meses.
No que se refere à escolaridade, constatou-
se:
Tabela 4 – Escolaridade Solicitada
Escolaridade N.Vagas %
1º Grau Completo 2 5,26
2º Grau Incompleto 2 5,26
2º Grau Completo 23 60,53
2º ou 3º Grau 2 5,26
3º Grau Incompleto ou Cur-
sando 5 13,16
3º Grau Completo 4 10,53
TOTAL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
A partir destes dados pode-se afirmar que a 
escolaridade que aparece com maior freqü-
ência é o 2º Grau Completo em 60,53% das 
solicitações.. Pode-se deduzir que isto ocorre 
por serem atividades de nível médio.
Quanto ao item salário, foram coletados os 
seguintes dados:
Tabela 5 – Níveis Salariais Coletados
salário N. Vagas %
R$   300,00 a R$   500,00 26 68,42
R$   501,00 a R$   700,00 4 10,53
R$   701,00 a R$   900,00 2 5,26
R$   901,00 a R$1.100,00 2 5,26
R$1.101,00 a R$1.300,00 0 0
R$1.301,00 a R$1.500,00 1 263
Não Informado 3 7,89
TOTaL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
Observou-se uma predominância da faixa sa-
larial compreendida entre R$ 300,00 (tre-
zentos reais) a R$ 500,00 (quinhentos re-
ais). Desta constatação pode-se inferir que o 
nível salarial médio para cargos administrati-
vos médios da cidade de Maringá gira em tor-
no destes valores.
Também foram coletados dados sobre o tem-
po de experiência solicitado e a remuneração 
oferecida, conforme segue:
Tabela 6 – Tempo de Experiência X Remuneração
Tempo de         
Experiência Média salarial N.Vagas %
0 mês Não Informado 1   2,63
0 mês R$   425,86 7 18,42
1 mês R$1.150,00 2   5,26
4 meses R$   400,00 1   2,63
6 meses R$  393,00 10 26,32
12 meses Não Informado 1   2,63
12 meses R$   528,30 10 26,32
24 meses R$   696,66 3   7,89
60 meses R$   420,00 1   2,63
Não Informado R$   550,00 1   2,63
Não Informado Não Informado 1   2,63
TOTAL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
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Com exceção de duas vagas que apresenta-
vam como requisitos apenas um mês de ex-
periência e que ofertavam um salário de R$ 
1.150,00 (um mil e cento e cinqüenta re-
ais), as demais vagas, independente do tem-
po de experiência solicitado, apresentaram 
um salário dentro da média de R$ 500,00 
(quinhentos reais).
Quanto aos benefícios oferecidos para as va-
gas, coletaram-se os seguintes dados:
Tabela 7 – Benefícios Oferecidos
Benefícios N.Vagas %
Não Informado 9 23,68
Vale Transporte 17 44,74
Outros 2 5,26
0 (zero) 5 13,16
Vale Transporte/Refeição/
Cesta Básica 1 2,63
Vale Transporte/ Vale Refei-
ção/Alimentação 1 2,63
Vale Transporte/ Cesta Bási-
ca 2 5,26
Vale Transporte/Cartão Visa 1 2,63
TOTaL 38 100
Fonte: Elaborada pelas autoras.
No tocante ao oferecimento de benefícios po-
de-se observar que apesar do vale-transporte 
constituir uma exigência legal, tem sido con-
siderado pelas empresas como benefício. Em 
apenas cinco das 38 vagas, o que correspon-
de a 13,16% das vagas pesquisadas, foram 
oferecidos benefícios além do vale-transporte 
(refeição, cesta básica, vale refeição, alimen-
tação e cartão VISA).
Finalmente, com relação às competências 
comportamentais solicitadas, identificaram-
se as seguintes:
Tabela 8 – Competências comportamentais
Competência Comportamentais N. de Inserções








Facilidade e rapidez de raciocínio 1
Boa fluência verbal 2
Organização 1
Resolução de problemas 1
TOTaL DE INsERÇÔEs 18
Fonte: Elaborada pelas autoras.
É possível observar ainda que alguns dados, 
apesar de desejáveis pelas empresas na con-
tratação, muitas vezes não são divulgados, 
citando como exemplo as competências com-
portamentais. Ressalte-se que muitas delas 
pertencem à mesma vaga.
Estas competências muitas vezes somente 
têm condições de serem avaliadas através 
de testes específicos, não tendo razão a sua 
divulgação. Além do que, geram custo maior 
de anúncio, quando estes são pagos. Alguns 
requisitos, ainda, podem possuir caráter dis-
criminatório, não sendo permitido sua utiliza-
ção (idade e estado civil, por exemplo). Faz-se 
então a divulgação apenas dos requisitos con-
siderados mais prioritários e que estejam em 
consonância com a legislação vigente.
CONCLUsÃO
O objetivo principal desta pesquisa foi identifi-
car qual o perfil solicitado e os salários e be-
nefícios oferecidos pelas empresas maringa-
enses na contratação de cargos administra-
tivos médios. Através do estudo efetuado foi 
possível constatar que a inserção no merca-
do de trabalho, após a globalização, deman-
da cada vez mais qualificação que propicie 
ao candidato dominar as atividades a que se 
propõe realizar. Isso ocasionou o retorno de 
profissionais aos bancos escolares em bus-
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ca de conhecimentos para atender às exigên-
cias do setor produtivo. As novas mudanças 
promoveram novas concepções de qualifica-
ção e formas apropriadas para identificar as 
mesmas.
As competências, que envolvem recursos 
como capacidade, atitudes, habilidades e co-
nhecimentos para a ação concreta, fazem-se 
necessárias para que o funcionário possa de-
senvolver suas atividades. Também se torna-
ram importante fator de competitividade das 
empresas. Logo, estas passaram a ter no 
quesito “competências” um dos norteadores 
do seu processo seletivo.
Através de dados mais relevantes, a pesqui-
sa efetuada demonstrou que a informática é 
um fator constante em quase metade das va-
gas abertas. Por sua vez, a escolaridade do-
minante é o 2º Grau Completo. Também foi 
observada a exigência de experiência anterior 
na função em 65,79% das vagas, bem como 
o desejo de que os candidatos possuam com-
petências técnicas e comportamentais.
Vale ressaltar ainda que em 21,05% das so-
licitações não se fez necessário a experiência 
anterior, o que permite inferir que algumas 
empresas têm aderido à política do primeiro 
emprego, ou ainda por optarem em oferecer 
salários menores.
Apesar das exigências que o momento atu-
al faz aos trabalhadores, observou-se que os 
salários foram mantidos com pouca altera-
ção, se comparados ao salário mínimo do go-
verno, uma vez que aproximadamente seten-
ta por cento das solicitações ofertaram salá-
rios na faixa de R$ 300,00 a R$ 500,00.
Também foi possível observar a reduzida ofer-
ta de benefícios por parte das empresas: em 
44,74 % das solicitações, o único benefício 
oferecido foi o vale transporte.
Chegou-se à conclusão que mudanças estão 
ocorrendo de forma gradativa no que se re-
fere ao perfil solicitado, um dos objetos em 
questão. Contudo, pouco tem sido feito para 
que se possa melhorar as condições de vida 
do trabalhador, no tocante a aumento sala-
rial e ampliação de benefícios. Se assim ocor-
resse, poderia ser melhorada não só a con-
dição de vida dos trabalhadores, mas conse-
qüentemente a qualidade de vida dos mes-
mos no trabalho.
Esperamos com este trabalho poder ter cola-
borado para o aprofundamento da discussão 
acerca de um assunto tão candente em nos-
sa sociedade atual.
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